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El propésito de éste estudio fue determinar la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo y el ausentismo injustificado del personal operativo de

enfermeria.

Se realizo un estudio retrospectivo, prospectivo y correlacional. La
muestra se conformd por 80 enfermeras de las cuales 77 fueron las que
participaron, con un muestreo probabilistico aleatorio simple. Se buscd el
ausentismo injustificado de los meses febrero — mayo 1998, el instrumento para
medir la satisfaccion laboral consta de 6 indicadores y 29 items. La
confiabilidad sustentada en un alfa cronbach de 0.89. Medido con una escala
tipo Lickert: muy insatisfecho, insatisfecho, indiferente, satisfecho y muy
satisfecho; el ausentismo injustificado fue registrado en un formato ex profeso y

para las causas se determinaron a través de 2 preguntas abiertas.

Los resultados del andlisis de la relacidn entre satisfaccion laboral y
ausentismo injustificado indican una correlacién negativa ( r = 0.0183), la
prueba de hipdtesis sefala que no hay significancia estadistica (t ;5. 2.4. p>

.05) por lo tanto se disprueba la hipoétesis.

En relacion a la satisfaccion laboral se encontré que 65% del personal
de enfermeria tiene una satisfaccibn moderada, el indicador que calificd con un
nivel de satisfaccion aito fue: imporitancia de la tarea y relaciones
interpersonales con un nivel moderado, en relacion al ausentismo se identifico
un nivel bajo, el cual estuvo determinado por 28 personas que se ausentaron
y un total de 67 faltas, la causa de ausentismo que predomind fueron: los

problemas personales con 39%.

Por tanto se concluye que, existen una serie de factores que van a

influir tanto para que se presente la satisfaccion laboral con el ausentismo




injustificado y que pueden estar dados por factores derivados de la institucion,
el trabajador y las causas que hayan llevado a éstos, ya que se pudo observar
que entre las variables estudiadas existi6 una correlacion con tendencia

negativa.
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La década de los afios cincuenta fue un periodo fructifero en el desarrollo
de los conceptos de la motivacién y de la satisfaccion en el trabajo, como causa
de la revolucidn industrial, se generé un trabajo que consistid en tareas

repetitivas y se consideraba a la produccion como la satisfaccion en el trabajo.

A partir de los estudios de Hawthorne realizados por Elton Mayo, se inicia
el movimiento de las relaciones humanas, se concentrd en las personas y su
ambiente de trabajo, para de este modo, convertir la estructura de trabajo en un
medio que permita a los trabajadores satisfacer necesidades de interaccion y de

relaciones interpersonales, entre otras. Hampton (1991).

Siendo la satisfaccion laboral, un punto primordial tanto para el individuo
como para la organizacion, se debe recordar que ésta se manifiesta a través de
diversas actitudes que el empleado tiene hacia aspectos de su puesto, ambiente
de trabajo y ambiente social, por lo que es importante que la organizacion
identifique situaciones que causan insatisfaccion, ya que se asocia con el
ausentismo, que sin duda repercute sobre los costos econdmicos de la

institucion.

El ausentismo, considerade como la inasistencia al trabajo, al respecto
Robbins (1998) menciona que es dificil para una organizacién operar y lograr
sus objetivos si los empleados no asisten, en las Instituciones de Salud, esta
situacion es importante, sobre todo en el departamento de enfermeria, el cual

proporciona cuidados a los pacientes los 365 dias de afio y las 24 horas del dia.

Es importante sefalar que el ausentismo no programado se encuentra
dentro de las primeras causas que afectan el otorgamiento del servicio, teniendo
un impacto econémico considerable, principalmente en el costo que generan las

sustituciones.




Investigaciones en enfermeria han reportado algunos aspectos que
guardan relacién con el ausentismo, tales como: el tamafo de la organizacion,
el cuidado de los hijos, o incapacidades. Gibson (1966), Hernandez (1996),
Campos (1999).

En este contexto en el Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”,
institucion en donde se realizo este estudio, se tienen contemplados dos tipos
de ausentismo, el programado o justificado el cual incluye: vacaciones, permisos,
cuidados maternos, y permisos econémicos, el otro tipo de ausentismo es el
injustificado, que genera descuento del dia no laborado y repercute en las demas

prestaciones econémicas que el empleado tiene.

De acuerdo a la normativa vigente de la institucion, el ausentismo
injustificado es sancionado de la siguiente forma: tres inasistencias consecutivas
en el mes se le suspende 8 dias y con cuatro inasistencias se hace merecedor a
la rescision de contrato. A pesar de este tipo de sanciones, se sigue presentando
ausentismo, en 1999 el diagnostico administrativo que realice en este hospital
29% del ausentismo correspondia a este tipo. Sin embargo, en el convivir
cotidiano con el personai operativo, se ha observado que algunos empleados
planean mensualmente sus faitas, procurando que éstas no les afecten en el

sentido de que se les suspenda.

Ef ausentismo genera inconformidades y fricciones entre el personal que
se presenta trabajar y las supervisoras, debido a que en la mayoria de los casos
no se cubre el lugar y el trabajo se redistribuye, o bien, se saca a personal de
otro servicio, aun cuando éste haya iniciado el trabajo y por io tanto puede

repercutir en la calidad de la atencion que se le brinda al usuario.

Un aspecto importante a considerar es que no siempre las causas de
ausentismo estan en el empleado, sino en ciertas caracteristicas de la

organizacion, como son: supervision deficiente, empobrecimiento de las tareas,




escasa motivacion y estimulo, condiciones desagradables de trabajo,
precaria integracion del empleado a ta misma organizaciébn y aspectos

psicolégicos de una administracion deficiente. Dilts (1985).

Por lo antes expuesto surgid la inquietud de estudiar si existe relacion
entre la satisfaccion laboral y el ausentismo injustificado del personal operativo
de enfermeria, ya que las responsabilidades y obligaciones de un trabajo,
influyen en la voluntad del empleado para asistir al trabajo, y la satisfaccion
laboral del personal que labora en toda organizacién es pieza fundamental en

la consecucién de las metas organizacionales.




OBJETIVO GENERAL.

Determinar la relacién entre ta satisfaccion en el trabajo y el ausentismo

del personal operativo de enfermeria.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

#* 'ldentificar la satisfaccion en el trabajo del personal operativo de enfermeria

con relacion a la importancia de la tarea, el reconocimiento, los ascensos,

la supervision, las relaciones interpersonales y la seguridad en el trabajo.

# Conocer el nivel de satisfaccion laboral.

# Determinar los niveles de ausentismo injustificado.

®* |dentificar las causas de ausentismo segun la opinién del personal de

enfermeria.




Los temas que conforman esta seccion, son: La satisfaccion en el
trabajo, algunos aspectos de la teoria de los dos factores de Herzberg, que fue
base para la estructura del instrumento de recoleccion de informacion;
ausentismo del personal y ta normativa de Ila institucién en lo relativo a

ausentismo.

El trabajo en si, es considerado de extrema importancia en la motivacion,
ademas, histéricamente, ha sido descrito como un proveedor de la oportunidad
de tomar parte en la tarea de desarroilar y mantener el universo y sus habitantes,
influye en los valores culturales y determina las circunstancias bajo las cuales se
vive. Una persona tiende a trabajar con gusto, si la satisfaccién derivada de las
acciones realizadas es grande y de acuerdo con sus deseos. Hodgetts(1981).
Otras caracteristicas importantes son:

1. La naturaleza general del empleo.

2. Libertad para ejecutarlo, de usar ideas personales, de sentirse indispensable
en los esfuerzos que producen la realizacion del mismo y de tomar decisiones
respecto al mismo.

3. Oportunidad de progresar y desarrollarse mediante el entrenamiento, la
retroalimentacion del desempefio y recibir una variedad razonable de
asignaciones.

4. Reconocimiento de la realizacion del trabajo en una forma directa, sincera y

oportuna.

3.1 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG.

Abraham Maslow en 1945, establecié una jerarquia de las necesidades
humanas, ubica al inicio de la escala, las necesidades que son vitales a la
supervivencia, y en el nivel superior las que conducen a la persona a

desarrollar su potencial y logro de ciertas metas. Al jerarquizar las necesidades




las organizé en cinco grupos: las fisiolégicas, de seguridad, afiliacion,
estimacién y la autorrealizacion. Estas necesidades han fundamentado

estudios sobre satisfaccion laboral. Fleishman (1979).

Mientras que Maslow fundamenta su teoria de motivacién en las
diferentes necesidades humanas, Herzberg la fundamenta en el ambiente
externo y en el trabajo del individuo retomando conceptos de la teoria de
Maslow.

Wexley (1990) refiere que, Herzberg se baso en la existencia de dos tipos
de factores :

a). Satisfactores ¢ "motivadores”. provocan satisfaccion con el cargo y con las
- aparentes mejorias en el desempefio, éstos son: realizacidén, reconocimiento,

responsabilidad, crecimiento y trabajo en si.

Al otro conjunto lo denominé b). Higiénicos o “insatisfactores”, tales como:
supervision, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo, etc., tienden a
actuar en una direccion negativa. Si esos factores se sithan en un nivel por
debajo de lo adecuado en términos de expectativas de los empleados, podran
causar insatisfaccion. Mientras los factores satisfactorios son intrinsecos, los
insatisfactorios son perifericos y extrinsecos en relacion con el cargo en si. A
través de éstos factores, algunas organizaciones tradicionalmente vienen

intentando motivar a los empleados.

En funcion de sus investigaciones, Herztberg postula su teoria de fos dos

factores

A). Factores motivadores o satisfactores. Estos se refieren al contenido del
cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el mismo. Son los factores
motivacionales los que producen un efecto duradero de satisfacciéon y de
aumento de productividad en niveles de excelencia, o sea, superior a los niveles

normales.




Para éste autor, el término motivacién significa, sentimientos de
realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional, manifestado por medio del
ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y significado

para el trabajador.

B). Factores higiénicos o insatisfactores: Se refieren a las condiciones que
rodean al empleado mientras trabaja, incluye las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervisidn recibido, el clima de relaciones entre la direccion
y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.
corresponden a la perspectiva ambiental. Constituyen los factores
tradicionalmente usados por las organizaciones para obtener motivacién de los

empleados.

Escogid la palabra higiene para reflejar el caracter preventivo 6
profilactico y para mostrar que se destinan simpiemente a evitar fuentes de
insatisfaccion del medio ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio.
Cuando esos factores son éptimos, simplemente evitan la insatisfaccion, pero
cuando son precarios provocan la insatisfaccion. El enfoque de Herzberg,
enfatiza aquellos factores que, tradicionaimente, son descuidados por las
organizaciones en favor de los insatisfactores, al intentar el incremento del

desempeiio y la satisfaccion personal.

3.2 SATISFACCION EN EL TRABAJO.

A veces resulta dificit distinguir entre la motivacion y satisfaccién en el
trabajo ya que existe estrecha relacidon entre ambas. La satisfaccion en el
trabajo es basicamente un conjunto de actitudes y sentimientos, mismos que
dependen de numerosos factores: sitios en el que el empleado debe estacionar
su automovil, el hecho de que lo llamen por su nombre de pila, el sentido de

logro o realizacibn que le procura su trabajo (recompensas equitativas,




condiciones de trabajo que constituyen un respaldo y colegas que apoyen).
Robbins (1998).

Hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forman parte
de la atmésfera laboral, por ejemplo: la edad, la salud, antigiiedad, estabilidad
emocional, condicion social, actividades recreativas y uso del tiempo libre,
relaciones familiares, afiliaciones sociales, asi como las motivaciones y las

aspiraciones personalies y su autorrealizacién.

Actualmente, en las organizaciones se procura ante todo medir y mejorar
las actitudes de los empleados, pero esto no fue siempre asi. En la época de la
administracion cientifica (1911), cuando al empleado se le consideraba una
maquina mas del equipo, a la gerencia no le interesaba en absoluto el personal;
ya que después de todo una maquina carece de sentimientos y actitudes. En la
eépoca industrial se trataba de aumentar la produccién casi exclusivamente con

la creacion de metodos de seleccion mas eficaces. Schutlz (1991).

Todo vino a cambiar radicalmente con la importancia que se le dio a las
relaciones humanas. Este enfoque puso de manifiesto que la productividad
humana no dependia de tan solo de sus habilidades y conocimientos. En los
estudios de Hawthorne, cerca de 20,000 entrevistas celebradas con los
trabajadores convencieron a la gerencia de que éstos tenian sentimientos y
actitudes hacia sus tareas y que este hecho repercutia en su eficiencia. Tan
pronto la industria se dio cuenta de ello, emprendid esfuerzos por medir las
actitudes y adiestrar a los supervisores para mostrar sensibilidad ante los
sentimientos del personal. Se concluyé que si la satisfaccion con el trabajo y la
moral podian ser mejoradas, también era posible elevar la calidad del
rendimiento. Robbins (1998).

Los empleados tienden a preferir puestos que les den oportunidades de

utilizar sus habilidades y su capacidad y les ofrezcan una variedad de tareas,




libertad y retroalimentacion sobre que tan bien se estan desempefando. Estas
caracteristicas hacen gque el trabajo se haga desafiante desde el punto de vista
mental. Los puestos que implican muy poco desafio causan aburrimiento, pero

demasiados retos pueden crear frustracién y sentimiento de fracaso.

Los trabajadores desean sistemas de salarios y politicas de ascenso que
les parezcan justos, definidos y acordes con sus expectativas. Cuando el pago
se visualiza como justo a partir de las demandas del puesto, el nivel de
habilidades individuales y los niveles de sueldo en la comunidad, es probable
que haya satisfaccion. Pero no todos buscan dinero, mucha gente esta
dispuesta a aceptar menos dinero para poder trabajar en una ubicacion preferida
0 en un puesto menos exigente, pero la clave al vincular el pago con la
satisfaccién no es el monto absoluto que uno recibe, mas bien es la percepcion
de equidad. De igual forma los empleados buscan politicas y practicas de
ascenso justas, los ascensos proporcionan oporiunidades para el crecimiento

personal, mas responsabilidades y mejor status social. Davis (1999).

El empleado se preocupa tanto por su ambiente de trabajo, como por su
comodidad personal y buen desempeno. Los estudios demuestran que se
prefieren entornos fisicos que no sean peligrosos ni incémodos. La temperatura,

la tuz, el ruido y otros factores ambientales no deben estar en los extremos.

La gente percibe mas de su trabajo que simplemente logros tangibles o
dinero, para la mayoria de los empleados, el trabajo también llena su necesidad
de interaccién social, por lo tanto no es de sorprender que tener companeros
amigables de trabajo y que apoyen conduce a una mayor satisfaccion del
trabajo. El comportamiento del jefe es un determinante principal de la
satisfaccion, por lo general, los estudios encuentran que se incrementa cuando
el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, alaba el buen desempefio,
escucha las opiniones de los empleados y muestra un interés personal por ellos.

Hay que tener presente que el tipoc de personalidad (talentos y habilidades) debe




ser congruente con vocacion seleccionada para satisfacer los requerimientos en

el trabajo.

Los factores situacionales son importantes también, pero existen otros de
gran trascendencia: las caracteristicas personales. En la satisfaccion, influye el
sexo, la edad, la raza, el nivel de inteligencia y la antigliedad en el trabajo. Estos
son factores que la empresa no puede maodificar pero, si sirven para prever el
grado relativo de la satisfaccién que se puede esperar en diferentes grupos de
trabajadores. Robbins (1998).

En terminos generales, la satisfaccidn aumenta con la edad; la mas baja
corresponde al personal mas joven. Los jévenes trabajadores de hoy en dia
desean obtener una realizacion personal mas completa. Cuando se les pregunta
lo que quieren obtener de su trabajo, los estudiantes mencionan la necesidad de
hacer una aportacion, el caracter interesante del puesto, la autoexpresion y la
libertad para tomar decisiones. Las generaciones pasadas influidas por la gran
depresion de 1930 (en Estados Unidos), mencionaban el sueldo, la seguridad y
los ascensos como meta profesional, son metas exiernas, mas faciles de

aicanzar que los objetivos internos de realizacion y satisfaccion personal.

De ahi que muchos jovenes se sientan decepcionados cuando empiezan
a trabajar, ya que no encuentran en su actividad el interés y la oportunidad de
asumir responsabilidades. La edad y la experiencia suelen culminar en mayor
competencia, seguridad en si mismo, autoestima y mas responsabilidad; de esta
manera el sujeto experimenta la sensacion de un logro mas completo, lo que

se afirma que la satisfaccion del empleado aumenta con la edad.

En cuanto al genero, las mujeres poco a poco han llegado a convertirse
en un sector numeroso e importante de la fuerza de trabajo, por lo que es
necesario que las empresas conozcan su grado de satisfaccion laboral; en

algunos estudios se ha demostrado que se sienten mas contentas con su trabajo
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y otros demuestran lo contrario, algunas investigaciones demuestran que estan
mas insatisfechas que los hombres, pero se sabe que les interesa aspectos del
trabajo por los que algunos hombres no demuestran ningun interés. Robbins
(1998).

Las motivaciones y satisfacciones de las mujeres profesionistas se
parecen mas a la de los ejecutivos, ellas obtienen mas satisfaccion con su
trabajo, en cambio, las mujeres con hijos no consideran al trabajo como el
principal centro de su vida, pues se sienten realizadas con su papel de madre,
esposa Yy ama de casa. Los investigadores sefialan que no es el sexo
propiamente dicho el que se relaciona con la satisfaccion laboral, sino un grupo
de factores que dependen de él. Desafortunadamente, todavia se paga menos
a la mujer que al hombre en un mismo puesto y aquella tiene menos

oportunidades de ascenso. Martinez (1993).

La inteligencia es otro factor para analisis, ya que no parece repercutir
profundamente en la satisfaccion del empleado, pero es importante, si se tiene
presente el tipo de trabajo que se va a ejecutar. En muchas profesiones hay
un limite de inteligencia necesario para alcanzar el rendimiento y satisfaccion
gn el trabajo, los que no lo rebasan o que no lo alcanzan sentiran frustracion o
aburnmiento e insatisfaccion. En  investigaciones se ha demostradoc que
aquellos cuya inteligencia es demasiado alta para el trabajo que desempenan, lo

sentiran monotono y terminaran por sentir tedio y descontento.

La escolaridad es otro elemento que suele relacionarse con la inteligencia.
En varios estudios se ha comprobado que los de escolaridad mas alta
experimentan mas satisfaccién general con su trabajo, es posible que consigan
puestos mas interesantes y de mayor autonomia, que ofrecen ademas mejores

aoportunidades de satisfacer las necesidades de crecimiento.

11



Algunos investigadores revelan que los empleados estan mas contentos
con su trabajo, si tienen oportunidades de demostrar las habilidades que
poseen, el uso y su aplicacion forma parte de lo que Maslow senala al describir
la autorrealizacidén (necesidades de crecimiento y desarrolto personal). Cuanto

mas alto sea el rango de un cargo, mayor serd la jerarquia que procure.

En términos generales, a un nivel superior corresponde una mayor
oportunidad de atender a las necesidades motivadoras (descritas por Herzberg)
y mas autonomia, interes y responsabilidad. Se ha probado que la satisfaccidén
varia segun los diversos tipos de ocupacidn, una de éstas es la enfermeria, que
generalmente esta representada en su mayoria por mujeres, las cuales, ademas
de tener un trabajo, cumplen con diferentes roles, como son: el ser esposas,
‘madres, estudiantes, etc., aspectos que en determinado momento influyen en la

satisfaccion laboral.

De acuerdo con Herzberg, existen algunos factores de los cuales va a
depender la satisfaccion e insatisfaccion de la persona, estos se relacionan
directamente con la autonomia, responsabilidad, reconocimiento y los logros

constituidos por el trabajo.

Se ha observado que la insatisfacciéon de las enfermeras corresponde en
ocasiones al excesivo trabajo, salarios insuficientes para cubrir sus necesidades
primarias, la carencia de oportunidades para una formacioén continua en horas
de trabajo o el déficit de incentivos. Estos mismos elementos pueden causar
estrés cuando estan presentes en un grado extremo y provocar agotamiento, lo
cual conduce a la pérdida de empatia con los pacientes y al ausentismo extremo
Kleinman (1982).

"

Algunas otras investigaciones publicadas son las de: * Nurses'
Satisfaction with their Work Situation,” en la cual se elabord un instrumento que

fue aplicado a dos grupos de enfermeras empleadas en hospitales urbanos, los

12



resultados de esta investigacion fueron que se clasifico a la autonomia como
fue la necesidad mas importante, lo que explicd porque el area de la salud esta

compuesta por un gran numero de profesionales especializados, Slavitt (1978).

Chavez y cols. (1984), en un estudio realizado en el Instituto Mexicano del
Seguro Social sobre el grado de satisfaccion laboral del personal médico y de
enfermeria que ocupa puestos de confianza, identificando que el 66% de la
poblacién estudiada manifestd satisfaccion media, de las dimensiones, la que
sefiala mayor numero de sujetos con satisfaccion alta es la autonomia, la
satisfaccibn baja la atribuyen a relaciones profesionales, recompensas y

cantidad de trabajo.

Mottaz (1988), estudio la naturaleza y fuentes de la satisfaccion en el
trabajo, en un grupo de 312 enfermeras regisiradas y 1, 303 empleados de otras
profesiones, encontréo que existe un nivel de satisfaccion moderado en general
del personal de enfermeria, pero al mismo tiempo presentan un nivel bajo con
relacion a los otros grupos de profesionistas, dicho nivel se manifesté en la
autonomia de la tarea, colaboracion del supervisor, salario y el poco

compromiso con la tarea.

McGrath, et al (1989), sefialan que factores como el salario, capacitacién,
promociones y cambios administrativos tiene influencia para la motivacién y la

satisfaccién el trabajo y por lo tanto su relacidén con el ausentismo.

En el estudio de “Nurses’ Job Satisfaction: A Proposed Measure”, se
estudiaron 350 enfermeras, para dentificar los incentivos que esperan tener de
su trabajo, se desarrolld un estimulo sobre la satisfaccion, designado a medir la
seguridad de las recompesas (potencial amenaza contra peligros), incentivos
sociales (necesidad de corresponder), y psicolégicos (autonomia,
responsabilidad, reconocimiento y apreciacion); los resultados demuestran que

las enfermeras que sienten un ambiente laboral adecuado, en el cual les

13



permitan tanto la autonomia como las relaciones interpersonales con sus
colaboradores, estan mas satisfechas con su trabajo y con el compromiso

organizacionai. Muller (1990).

Otro estudio sobre “Satisfaccion laboral en Médicos y Enfermeras”,
reporia que de las dimensiones estudiadas, la que proporcioné mayor numero
“de sujetos con satisfaccion fue la autonomia. Las relaciones profesionales y la
cantidad de trabajo fueron dimensiones en las que se encontré menor proporcion
de sujetos satisfechos. La edad y la antigliedad en el puesto son variables que

estan relacionadas con el nivel de satisfaccion. Flores (1994).

Pacheco y cols (1994), investigaron el grado de satisfaccion del personal
de enfermeria en 17 Unidades de Medicina Familiar, sefialando que 49% se
consideran no satisfechas en cuanto al reconocimiento, 41% manifiesta no estar
satisfechas en cuanto a capacitacién y habilidad y un 54% se encuentran

orgullosa de pertenecer al IMSS.

Moreno y cols. (1998), estudiaron una muestra de 120 enfermeras
profesionales del area operativa, con el propoésito de determinar la influencia de
la motivacion y la satisfaccién en la auto percepcion de la calidad del cuidado
que proporciona enfermeria. Los resultados sefnalan que la satisfaccion influyé
en la auto percepcién de enfermeria respecto al cuidado que proporciona y la
motivacidén no tuvo ninguna influencia, como causa de insatisfaccion encontraron
salario, reconocimiento, prestaciones y relaciones interpersonales con sus

companeros.

Andrade (2000), encontré un nivel de satisfaccion moderado en un 49%,
y las dimensiones que causan ésta son las recompensas sociales, {a satisfaccion

con comparneros y las oportunidades de interaccion.
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3.3 AUSENTISMO.

Muchos administradores se asustan cuando relacionan porcentualimente
el total de horas de ausentismo con el nimero correspondiente de hombres
horas trabajadas, principalmente porque el ausentismo se refiere a la ausencia
en momentos en que los empleados deberian estar trabajando normalmente y
no incluye vacaciones regulares, inasistencias debidas a accidentes en el

trabajo y otros motivos que dependan de la organizacion.

Existen algunas teorias sobre el ausentismo que se han planteado entre
las cuales estan las siguientes:

Gibson (1966) intentd explicar algunas de las caracteristicas principales
de la conducta del ausentismo por medio de la nocidn de un contrato informal. El
contrato, sin embargo, es visto como un hecho entre la organizacién y el

individuo.

Estaba interesado en ausentismos que no son lo suficientemente largos
para activar los procedimientos de legitimacion formal. Usé el concepto de
valencia, refiriéndose a las relaciones positivas o negativas de la persona en una
situacion de trabajo y apunté que si las valencias combinadas de una situacion
de trabajo eran debiles, seria mas facil para la gente legitimar sus ausentismos
por si solos. Menciona que el tamafio de la organizacion influye en los indices
ausentismo, ya que en las grandes organizaciones existe una gran divisién del
trabajo, mas encubrimientos de las contribuciones de los individuos, permitiendo
de esta forma mayor facilidad para no presentarse al trabajo. En su discusion
menciona la importancia de la identificacibén del empleado con la organizacioén,
como en el caso de los empleados veteranos y argumenta la importancia de la
“autenticidad” del contrato de trabajo; en otras palabras, que la organizaciéon
debe ofrecer un trato justo al individuo, para fortalecer los sentimientos de
obligacion. Chadwick (1982).
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Hill y Trist (1953;1962), contribuyercn con una teoria del ausentismo como
una retirada de las situaciones estresantes del trabajo, poniendo como evidencia
para esta propuesta ciertos modelos de ausentismo e indices de accidentes
registrados en un periodo de cuatro afios en una gran compania. La retirada es
el concepto explicatorio principal; asi, los individuos que experimentan conflictos
con satisfacciones y obligaciones tienden a expresarse por medio de la
productividad, accidentes, y ausentismos no justificados; el conflicto depende de
la secuencia de tres fases en la relacién empleado — organizacién, que se

describen a continuacion, Chadwick (1982):

El deseo de retirada, que es la primera etapa, se expresa principalmente
en el rendimiento laboral. Algo importante que Hill y Trist anotaron en este
periodo, fue que cuando los recién llegados ignorantes de las normas
prevalentes sobre el ausentismo no saben que tan distantes tienen este medio
de retirada a su disposicion. Después de la crisis inicial de induccion, “los
estables tienen tiempo de aprender la cultura de ausentismo prevaleciente al
punto donde puedan operar mas libremente”, esta es la segunda fase, la cual es
llamada “transito diferencial’. Subsecuentemente la relacion se estabiliza, se
reduce la crisis inicial y el individuo alcanza {a tercera fase de “conexion

establecida” que reduce los niveles de ausentismo.

Asi, los cambios en la conducta de retiro son explicados por la
incorporacion de normas y como los individuos se vuelvan conscientes de, o
parte de, clases de ausentismos tolerados en la organizacién. Sin embargo, si
las salidas sancionadas del estrés disponibles (ausencias justificadas) son
insuficientes, entonces las hostilidades hacia el medio ambiente de trabajo se

expresan en accidentes e “indisposiciones”.

3.3.1 UN MODELO BASICO DE AUSENTISMO
De acuerdo a este modeio de ausentismo referido por Dilts (1985), se

dice que existen tres condiciones que son necesarias y suficientes para asegurar
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la asistencia del empleado. Es decir, que cada una de las condiciones deben ser
satisfechas y asi el empleado se reportara al trabajo. Estas tres condiciones
son: empleados capaces de asistir (facultad);, empleados con deseos de trabajar
(voluntad); y empleados con oportunidad de trabajo (oportunidad). Si es
capaz, desea y tiene la oportunidad el empleado asistira a su trabajo, pero si
llega a faitar alguna de estas el empleado no se presentara a laborar; cabe
mengcionar que estas tres condiciones no son independientes entre si y cada

una esta influenciada paor diversos factores.

Voluntad de asistir.

La motivacion del empleado para asistir a su trabajo es una variable de
decisidon que esta controlada por él. Los patrones sélo pueden influir en como el
individuo toma la decisién de asistir o faitar. Todas las variables econdmicas,
psicolégicas y sociolégicas se originan dentro de un juego en los procesos de
toma de decisiones de los empleados. En un sentido econdmico, lo que puede

ser un salario atractivo para el patron no lo es para el empleado.

Los psicologos industriales enfocaron su atencibn en dos categorias
generales de influencias conductuales en el lugar de trabajo: variables de: a)
contenido y b)contexto laboral.

Las variables de contenido las definen como aquellos factores de
conducta contenidos en las responsabilidades, derechos y recompensas de
empleos especificos. Y las variables de contexto laboral pueden definirse como
aquellas influencias de conducta asociadas con el ambiente en que el trabajo
toma lugar. Tales factores conductuales como entornos fisicos, estrés, tamafo

del equipo y relaciones con los colaboradores.

Contenido laboral.
Los diversos aspectos de contenido laboral no estan construidos
artificialmente, sino que estan indicados por los objetivos, necesidades vy

entornos en los que el empleado debe funcionar.
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Las responsabilidades de un trabajo en particular son que a los
empleados se les paga por un desempefio y sus obligaciones diferiran por las
ocupaciones y el nivel que ocupen dentro de la organizacion. De tal forma que
las técnicas motivacionales aplicadas a cada uno de los trabajadores deben

tener en cuenta la manera en la que cada uno de ellos ve su compromiso.

Las responsabilidades y obligaciones de un trabajo especifico estan
relacionadas con la satisfaccion laboral, los valores de los empleados y el estrés
en el trabajo. La satisfaccion influye en la voluntad del empleado para asistir at
trabajo, si las obligaciones de un trabajo especifico son desafiantes e
intrinsecamente recompensadas al beneficiado, entonces el empleado estara
satisfecho con el trabajo, si todas las cosas siguen iguales, y los problemas
aumentan cuando las obligaciones requeridas causan insatisfaccién en el
empleado, asi mismo, si es incapaz de desempenar las obligaciones requeridas
0 se aburre con la asignacién en donde no usa su potencial entonces estara
insatisfecho. Esta insatisfaccion se manifiesta tipicamente en la expresion de
demandas, protestas formales y retiro de la organizacién. El retiro puede
cumplirse a través de algunas rutas, como el aislamiento de los colaboradores,

evitar ciertas tareas, abandonar el trabajo o ausentarse. Dilts (1985).

El reconocimiento por medio de las oportunidades de desarrollo, pagos ©
salarios mas altos, aumento de beneficios y mas derechos para un trabajador
que se desempena adecuadamente, motivara a los empleados a participar en las

operaciones de los patrones.

Contexto Laboral.

Se refiere a los diversos elementos que disfrazan al entorno laboral.
Dichos factores como las relaciones con los colaboradores, tamario del grupo de
trabajo, entorno fisico, y estilos de liderazgo administrativo pueden infiuir en la

motivacion del empleado para asistir a trabajar.
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Las relaciones con los colaboradores tienen influencia sobre la
satisfaccion en conjunto de un trabajador con una labor especifica. Cuando los
empleados se ausentan a menudo son una fuente sustancial de ansiedad en la
fuerza de trabajo, especialmente si los trabajadores con ausentismo crénico

estan asignados a labores desagradables.

El tamario de! grupo laboral se refiere al nimero de personas en el grupo
de trabajo del empleado; en organizaciones grandes, generalmente
experimentan indices de ausentismo mayores que las pequefias y se tiene
mayor dificultad con las comunicaciones internas, ademas de que existe una
gran probabilidad de que los miembros del grupo tengan diferentes objetivos,
antecedentes y expectativas personales resultando en una friccion dentro del

grupo y como resultado, mas empleados se ausentan.

El entorno fisico del lugar de trabajo también es de gran importancia, ia
limpieza, comodidad y seguridad hacen al lugar de trabajo mas atractivo y los

trabajadores probablemente estén mas satisfechos con dicho ambiente.

El estilo de liderazgo es otro factor a tomar en cuenta en el ausentismo; el
liderazgo es la forma en que los empleados administrativos intentan infiuir en los
subordinados; depende ademas sustancialmente de la situacién en que debe

darse el liderazgo.

Cabe mencionar que, los empleados que optan por ausentarse del
trabajo frecuentemente lo hacen debido a que probablemente algo esta mal en
su entorno y contexto laboral que es necesario tomar en cuenta si se desea

tener un control del ausentismo.




Facultad de asistir.

Existen muchas situaciones donde un empleado puede desear asistir a su
trabajo pero es incapaz de hacerlo. La enfermedad y los accidentes son las
causas mas comunes de incapacidad de asistir al trabajo.

En ocasiones, algunas organizaciones equipan las areas de trabajo para

controlar el calor, la luz, el ruido y otros peligros ambientales.

Asi mismo, es importante tener en cuenta que, es dificil saber cuando una
persona realmente se encuentra enferma ya que, en muchas ocasiones las
enfermedades son auto reportadas y diagnosticadas. Con relacion al
ausentismo por accidentes, las organizaciones fomentan numerosas practicas
para reducir el ausentismo por lesiones. La mayoria de estos esfuerzos se
enfocan a la prevencién de accidentes, incluyendo la capacitacion laboral del

empleado, disefio de equipo y lugar de trabajo.

Oportunidad para asistir.

Respecto a este rubro se menciona que un empleado puede desear asistir
a trabajar y ser capaz de hacerlo pero no tiene la oportunidad de asistir. Existen
dos grupos importantes de variables a tomar en cuenta dentro de este aspecto:

responsabilidades familiares y problemas de transporte.

Las caracteristicas personales del individuo juegan un rol importante en la
relacion entre responsabilidades familiares y ausentismo( sexo, edad y tamano
de familia). De ahi que los indices mas altos de ausentismo sean en las mujeres
por la responsabilidad familiar ya que aparte de ser fuerza de trabajo son las
responsables de la crianza de los hijos. Se ha encontrado, ademas, que la
distancia, el tiempo de recorrido y las condiciones climatoldgicas influyen en la

asistencia al trabajo.

En la practica diaria se observa que el ausentismo en enfermeria, es un

problema trascendente para las instituciones de salud, debido a que este grupo
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es el mayoritario. Los individuos que se sienten menos satisfechos tienden a
faltar con mayor frecuencia, no significa que planeen ausentarse, sino que se
presenta alguna razén para hacerlo y si a esto se le incrementa una persona
insatisfecha sera mas facil aceptar dicha razén, ademas, es importante
mencionar que este profesional de la salud desempena multiples papeles, entre
ellos, el tener doble empleo, por lo cual se piensa que este problema tenga

relacién con el desgaste profesional y éste con la insatisfaccion laboral.

3.4 ASPECTOS LEGALES.

Sin duda alguna, es importante resaltar los aspectos legales que
conciernen al ausentismo y se encuentran en las Condiciones Generales de
Trabajo (2002-2005) bajo las cuales se rige el personal que participa en el
estudio. Se hara referencia s6lo a los capitulos en los cuales se involucre al

ausentismo.

Capitulo V.

De la terminacién de los efectos del nombramiento.

Ariculo 29. Son causas de terminacion de los efectos de un nombramiento, sin
perjuicio de lo que disponen la Ley Federal de Responsabilidades de los
Servidores Publicos y el Cédigo Penal para el Distrito Federal, las que se
senalan en el articulo 46 de la Ley General De Los Trabajadores Al Servicio Del

Estado y en éstas Condiciones.

Articulo 31. Para la debida interpretacion de la Fraccion | del articulo 46 de la
Ley, se entendera por abandono de empleo:
l. El hecho de que un trabajador falte al desempefio de sus labores por

cuatro dias habiles consecutivos, sin aviso ni causa justificada.
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. El hecho de que un trabajador, sin permiso ni causa justificada
acumule seis faltas 0 mas aun cuando no sean consecutivas, dentro

del término de 30 dias naturales.

Articulo 41. En el caso de levantamiento de acta administrativa por cuatro faltas
consecutivas; por acumulacion de seis faltas discontinuas en treinta dias
naturales, por no reanudar labores dentro de los cuatro dias habiles siguientes a
que se concluya la causa que impedia al trabajador prestar sus servicios, por
abandono de labores técnicas por seis 0 mas inasistencias injustificadas a
labores técnicas en treinta dias naturales, el superior jerarquico del trabajador

afectado, la remitira de inmediato para su dictaminacion.

CAPITULO VIII.

DE LA ASISTENCIA, PUNTUALIDAD Y PERMANENCIA EN EL TRABAJO.
Articulo 88. Si el registro de entrada se efectua, después de los quince minutos
de tolerancia, pero dentro de los cuarenta siguientes a la hora sefalada para el
inicio de sus labores, se considera retardo menor; después de esa hora, no se
permitird el registro de asistencia al trabajador al desemperio de sus labores y
se considera como falta injustificada, salvo la autorizacion del jefe del

Departamento.

Articulo 93. Se consideran como faltas Injustificadas de asistencia del
trabajador, los siguientes casos:

l. Cuando no registre su entrada, salvo en los casos que prevé al articulo
88 de éstas condiciones.

I Si el trabajador abandona sus labores antes de la hora de salida
reglamentana sin autorizacion de sus superiores y regresa a registrar
tnicamente su salida.

L. Cuando no registre su salida, salvo en los casos en que cuente con la

justificacién del jefe del Departamento.
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CAPITULO XVII.

DE LAS MEDIDAS DISCIPLINARIAS.
Articuio 229. Se aplicara una nota mala a los trabajadores en caso de

reincidencia a conductas prohibidas cuando:
Incurran en faltas injustificadas de asistencia discontinuas que no excedan de
tres dias en el término de un mes, sin perjuicio de no cubrirse los salarios por los

dias no laborados.

INVESTIGACIONES SOBRE AUSENTISMO.

Rosberger (1982), hace mencidon a una encuesta sueca en donde
conciuyen, que el  ausentismo mostrd una relacioén inversa entre satisfaccion y
ausentismo por enfermedad, las enfermeras con grados de alta y muy alta
satisfaccion tuvieron 10 dias de ausencia por enfermedad, comparados con 22
entre las de bajo y muy bajo grado de satisfaccion, el turno nocturno presenté

tasas relativamente elevadas de falta sin autorizacion y licencia médica.

Romero (1995), midid el efecto de una entrevista motivacional para
disminuir el ausentismo del personal que durante 1994 tuvo 8 o0 mas ausencias
injustificadas, incluyé un grupo de 9 categorias: enfermeria, asistentes medicos,
médicos, auxiliar de servicios de intendencia, laboratorista, manejador de
alimentos, operador de ambulancia y auxiliar universal de oficinas. Los
resultados manifestaron un decremento de 64% en el total de dias de
ausentismo posterior a la estrategia comparado con el ausentismo del ano
anterior durante el mismo periodo. Por tipo de ausentismo se observdé un
decremento en el rubro de riesgo de trabajo con 88%, faltas /2% e incapacidad

por enfermedad con 66%.
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Hernandez, F. (1996), en el Centro Médico Nacional “Adoifo Ruiz
Cortines” de! IMSS, estudidé los factores condicionantes de ausentismo no
programado en el personal de enfermeria; los resultados fueron que: El 69% de
los trabajadores se ausentaron por no tener una persona para el cuidado de los
hijos cuando acude a laborar; por lo tanto este fue el factor condicionante de

ausentismo.

Fernandez y cols (1998), realizaron un estudio restrospectivo, a una
muestra de 369 enfermeras, los rubros de ausencia analizados fueron: incidencia
no autorizada, incidencia autorizada, licencia con sueldo, licencia sin sueldo,
guardias, puso guardia, hizo guardia, los resultados encontrados indican que, el
turno nocturno presentan elevaciones importantes en faltas sin autorizacién y

licencia médica y son las que con mayor frecuencia solicitan que se les supla.

Campos y cols. (1999), estudiaron el ausentismo no programado HGZ/MF,
analizaron las caracteristicas que presentd el ausentismo no programado
durante el periodo de noviembre de 1997 a octubre de 1998, encontrando: 56%
de los trabajadores incurrié en ausentismo no programado, de los cuales el
72.7% fueron por incapacidad, 9.7% por faltas injustificadas, 2.8% por licencia
sin sueldo y el 14.8% por licencias con sueldo; el ausentismo no programado
prevalecio en el personal del turno vespertino (68%), existid mayor frecuencia en
el personal con antigledad menor de 5 afnos y mayor de 20; los meses con

mayor numero de incidencias fueron diciembre y mayo.
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DEFINICION DE TERMINOS.

1. Satisfaccion en el trabajo: Es el resultado de varias actitudes que tiene un

empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general

2. Ausentismo: Son todas aquellas faltas de asistencia a trabajo que ocurren

cuando el empleado deberia presentarse a trabajar.

3. Actitud: Es la forma en que una persona tiende a sentir, ver, o interpretar una

situacién en particular.

4. Insatisfaccion del trabajo: Es una actitud general ante el trabajo, es la
diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la

cantidad que deberian recibir.
5. Personal operativo: Es el personal de enfermeria, independientemente de
su categoria esta implicado en la atencion directa al paciente: auxiliar A,

auxiliar B y enfermera general.

6. Factores satisfactores: Son los que provocan satisfaccidn con el cargo y con

las aparentes mejorias con el servicio.

7. Factores higiénicos: Se refieren a las condiciones que rodean al empleado

mientras trabaja.

8. Motivacion: Es una fuerza que impulsa al sujeto a adoptar una conducta

determinada al realizar sus actividades.

9. Incentivo: Es una recompensa que percibe el empleado.
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La metodologia en la cual se basd éste estudio se describe a

continuacion:

TIPO DE ESTUDIO.

Retrospectivo, descriptivo, correlacional.

NIVEL DEL ESTUDIO.

De nivel II.

UNIVERSO.

Personal de enfermeria del Hospital Central “Dr. ignacio Morones Prieto”.

POBILACION.

329 enfermeras de base del area operativa del Hospital Central “Dr.

lgnacio Morones Prieto”, en la ciudad de San Luis Potosi.

MUESTRA.
77 de 80 enfermeras, seleccionadas con un muestrec probabilistico
aleatorio simple, de estas una persona no aceptdé participar y dos mas se

eliminaron por haber pedido un permiso para ausentarse por mas de 21 dias.

CRITERIOS DE INCLUSION.

1. Personal de enfermeria de base que corresponda al area operativa ubicado
en los diferentes servicios de la Institucion.

2. Con 6 meses 0 mas de antigledad.
3. Personal que al ser seleccionado para la muestra lo hayan cambiado de

servicio o turno.
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CRITERIOS DE EXCLUSION.
1. Faltas justificadas (ausentismo programado) en un periodo mayor de 21
dias.

2.  Que no desee participar.

CRITERIOS DE ELIMINACION.

1. Cuestionarios incompletos..

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION.

Se diseid un cuestionario autoadministrado, la parte frontal contenia las
instrucciones del llenado asi como algunos aspectos éticos para su uso. (anexo
1).

Dicho cuestionario fue conformado en tres secciones: la primera
corresponde a las variables antecedentes con un total de 14 items, la segunda
mide la satisfacciéon laboral (variable independiente), la cual se integré con 6

indicadores y 29 items estructuradas de la siguiente forma:

Relaciones Interpersonales 3 15, 16, 39

Seguridad en el Trabajo 6 17,18, 19, 20 30 31
Calidad en la Supervisién 5 21, 22,23, 24, 25
Importancia hacia la tarea 5 26, 27,28, 29. 38
Reconocimiento por un buen Trabajo 4 32, 33, 34, 35
Oportunidad para el Progreso 6 36, 37,40, 41, 42, 43
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Medido con una escala ordinal tipo Lickert:

Muy insatisfecho.
Insatisfecho.
Indiferente.

Satisfecho.

Ok w o

Muy satisfecho.

La confiabilidad de! instrumento esta sustentada en un alfa cronbach de
0.89. Para contar con la validez realizd la prueba piloto en el mes de febrero
(1998) en el Hospital General del ISSSTE en San Luis Potosi, a una muestra de
11 enfermeras, seleccionadas con base en los criterios de exclusion e inclusion,
los resultados obtenidos fueron dtiles para realizar modificaciones a los
instrumentos correspondientes, siendo las siguientes: modificacion de la
redaccion en la hoja frontal y se suprimieron dos preguntas (44 y 47) de la

seccién Il por considerarse repetidas.

La tercera fase del cuestionario fue destinada para identificar algunas

causas de ausentismo, lo cual se realizé con 2 preguntas abiertas.

Los datos de ausentismo no justificado (variable dependiente) se
recabaron de: roles del personal de enfermeria, bitacoras y diarios de registro de
entrada del personal, para el registro de las inasistencias se disefio un formato
el cual incluia: la fecha de la falta, el turno, si avisaba anticipadamente y el nivel

académico.(anexo 2).

PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El periodo de recoleccién de la informacion definitiva fue del 11 de mayo al
05 de junio de 1998. Para iniciar con dicho proceso, previamente se di¢ a

conocer un resumen del protocolo, el cual fue entregado de manera anticipada a
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las autoridades correspondientes de enfermeria, asi mismo, se mencioné la

manera como se recabaria la informacion.

Una vez seleccionada |la poblacién se recabd informacién sobre los horarios
para localizar a las enfermeras y de ésta forma se procedid a encuestar, la
duracion fue de 20 a 30 minutos en promedio, el total de encuestas aplicadas fue
de 77. Es importante sefialar que el investigador estuvo con el encuestado en el
momento de su llenado con la finalidad de aclarar dudas si se presentara el

Caso.

Respecto al ausentismo injustificado, se recabé de los registros febrero a
mayo de 1998, El tiempo destinado para ésta etapa fue del 5 al 8 de mayo, 4y

5 de junio.

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

En lo referente a satisfaccién laboral los datos fueron agrupados por
indicadores para estimar el rango de ponderacién y se basé en los puntajes
totales obtenidos de acuerdo a la escala tipo Lickert, en base a io anterior, se le
dio un valor de 1 a la que se encontrdé mas insatisfecha y de 5 para la mas
satisfecha, posteriormente el numero total de respuestas contenidas en cada
indicador se mulitiplicd por 1 para obtener la satisfaccion mas baja y 5 para la

mas alta, quedando de la siguiente manera:;

INDICADORES NIVELES

ALTA MODERADA BAJA
1. Relaciones Interpersonales 11-15 7-10 3-6
2. Seguridad en el trabajo 24 - 30 15-23 6-14
3. Calidad de la supervisién 19-25 12-18 5-11
4. Importancia hacia la tarea 19-25 12-18 5-11
5. Reconocimiento por un buen trabajo 16 - 20 11-16 5-10
6. Oportunidad para el progreso 24 - 30 15-23 6-14
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Para determinar los niveles de satisfaccidén por indicadores se tomé como

base los puntajes minimo y maximo.
La satisfaccién laboral (variable independiente) en general se hizo a partir
de la suma total de los indicadores, 29 como minimo y 145 como maximo, por

lo que se elaboraron los siguientes niveles:

SATISFACCION ALTA 145 A 107
SATISFACCION MODERADA 106 A 68
SATISFACCION BAJA 67 A 29

Para la variable ausentismo (dependiente) se generd una escala en base a
las faltas no justificadas en 4 meses (de febrero a mayo), quedando de la

siguiente manera:

AUSENTISMO ALTO 5A6
AUSENTISMO MODERADO 3A4
AUSENTISMO BAJO 1A2

En relacion a las variables antecedentes, es importante sefialar que se
utilizé se utilizd la estadistica descriptiva: frecuencias relativas, medidas de
tendencia central y de dispersién. La correlacion entre las variables se
determind mediante la correlacién lineal de Pearson r, con un nivel de

significancia de 0.05.

Los datos fueron procesados en computadora mediante el paquete
estadistico SPSS versidn 8, para el texto con el procesador de palabras

Microsoft Word y las tablas y gréficos se elaboraron con Microsoft Excel.
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CONSIDERACIONES ETICAS.

Es un estudio considerado sin riesgos para los participantes ya que se
toméd en cuenta los derechos humanos mediante el consentimiento informado.

La documentacion proporcionada por la jefatura de enfermeria: roles del
personal, bitacoras y diarios de registro de entrada del personal se consultaron
dentro det mismo departamento, por lo que se aseguro la confidencialidad y
anonimato de la informacién obtenida.

La informacién se manejo en forma grupal para proteger la
confidencialidad de los participantes.

Se obtuvo la autorizacion correspondiente para la aplicacién del
instrumento al personal operativo. Los cuestionarios se manejaron con un folio,
sin identificar a la enfermera que lo contestd, respetando de esta manera el
anonimato.

Los resultados obtenidos se dardn a conocer a las autoridades

correspondientes.
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La presentacion de los resultados se realiza en congruencia con los
objetivos, hipétesis, marco tedrico, para la cual, se realiza la descripcion de las
caracteristicas sociodemograficas, laborares, la relacidon existente entre
satisfaccion laboral y ausentismo, asi como, la identificacién de ambas variables
con las caracteristicas tanto personales como laborales, las cuales son

presentadas a través de cuadros y un gréfico.

Los datos obtenidos corresponden a 77 elementos del personal de
enfermeria del area operativa, con una antigiedad promedio de 8.5 afios en la

Institucion, 2.6 afios en el mismo servicio y 5 afios en el turno.
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CUADRO 1

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DEL PERSONAL OPERATIVO
DE ENFERMERIA.
Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI . JULIO 1998.

n=7y7

EDAD
20— 24 4 52
25— 29 37 468
30 - 34 15 19.5
35-39 12 156
40 — 44 3 3.9
45 Y MAS 6 7.8
EDO. CIVIL
SOLTERA 39 50.6
CASADA 36 47.0
VIUDA 1 1.2
UNION LIBRE 1 1.2
No. DE HIJOS
NINGUNO 40 51.9
1A2 26 33.8
3A4 8 10.4
5A MAS 3 3.9

Fuente: Directa.

Se observa que 100 % es personal de sexo femenino, 47% con edad entre
25y 29 anos, 50% solteras, y 52%.sin hijos




CUADRO 2

CARACTERISTICAS LABORALES DEL PERSONAL OPERATIVO DE
ENFERMERIA.
Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI . JULIO 1998.

n=77
TURNO
MATUTINO 26 33.8
VESPERTINO 20 26.0
NOCTURNO 31 40.2
CATEGORIA DE
CONTRATACION
ENF. AUX. A 15 19.5
ENF. AUX B 38 49.4
ENF. GENERAL 24 31.1
SERVICIO

PEDIATRIA 21 27.3
GINEC. Y OBSTET. 7 9.1
CIRUGIA 9 11.7
MEDICINA 9 11.7
URGENCIAS 11 14.3
TERAPIA 4 52
CONS. EXTERNA 4 52
QUIROFANO 10 13.0
SERV. 2 26
COMPLEMENTARIOS

Fuente:Directa.

En relacion a las caracteristicas laborales del personal, 40% se ubica en
el nocturno, se incluyen las dos jornadas, 33% turno matutino; 49% con
categoria de contratacion de enfermera auxiliar B; 27% se ubica en el servicio

de pediatria, 14% medicina interna y 13% en quiréfano.
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CUADRO 3.
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE ENFERMERIA
Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI. JULIO 1998.

INDICADORES SATISFACCCION

OPORTUNIDAD PARA EL

PROGRESO

RECONOCIMIENTO POR 20 260 15 195 42 545 77 100
UN BUEN TRABAJOQ

IMPORTANCIA HACIA LA 50 649 18 234 9 11.7 77 100
TAREA

CALIDAD EN LA 9 117 11 143 57 740 77 100
SUPERVISION

SEGURIDAD EN EL 28 364 14 182 35 455 77 100
TRABAJO

RELACIONES 25 325 38 494 14 182 77 100
INTERPERSONALES

Fuente: Directa

De los indicadores, alta satisfaccidon la obtuvo, importancia hacia la tarea en
64.9%, y como baja satisfaccidon, 74% corresponde a calidad en la supervision;

61% oportunidad para el progreso y 54.% reconocimiento por un buen trabajo.
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CUADRO 4.
NIVELES DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE
ENFERMERIA.
Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI. JULIO 1998.

SATISFACCION ALTA 26 33.8
SATISFACCION MODERADA 50 64.9
SATISFACCION BAJA 1 1.3
TOTAL , 77 100.00

Fuente: Direcla.

En cuantc a satisfaccion laboral global, 64.9% corresponde a satisfacciéon

moderada.




AUSENTISMO
Del total de personas que conformaron |a muestra (77) se encontro que
28 tenian ausentismo injustificado, que representé 36.3%, siendo un total 67

dias no laborados.

CUADRO 5.
NIVELES DE AUSENTISMO INJUSTIFIACDO DEL PERSONAL OPERATIVO
DE ENFERMERIA.
Hospital Centra! “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI, JULIO 1998.

n= 28
AUSENTISMO ALTO 2 4 7.1
AUSENTISMO MODERADO 6 214
AUSENTISMO BAJO 20 71.4
TOTAL 28 100.0

Fuente: Directa

Se observa que el nivel de ausentismo en 71.4% es bajo, y representa de

1 a 2 faltas.
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Se exploraron las causas de ausentismo, por medio de la opinion, en el

cuadro 6 se muestran ias mas frecuentes.

CUADRO 6. '
CAUSAS DE AUSENTISMO DEL PERSONAL DE ENFEREMERIA DEL AREA
OPERATIVA.

Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”
SAN LUIS POTOSI. JULIO 1998.

PROBLEMAS PERSONALES 81 39.1
ENFERMEDAD PERSONAL O 63 30.4
FAMILIAR

PROBLEMAS LABORALES 59 28.5
OTROS 4 2.0
TOTAL 207 100.0

Fuente: directa

Se mencionaron 207 causas de ausentismo, 39% corresponde a problemas
personales; 30. 4 % a enfermedad personal o familiar y 28. 5% a problemas
laborales, dentro de éstos Ultimos encontramos los relacionados con las
deficientes relaciones interpersonales, sobrecarga de trabajo en el servicio,

estrés que le genera el servicio y un ambiente de trabajo desagradable.
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RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y AUSENTISMO DEL
PERSONAL OPERATIVO DE ENFERMERIA.

Esta prueba se realizo con las 77 enfermeras de las cuales s6lo 28 que
presentaron ausentismo injustificado y la satisfaccion total de estas mismas; la
prueba de correlacién mostré que no existe relacion entre ambas (R? 0.0183),
la prueba t sefala que es estadisticamente no significativa (2.41) y una p > .05

por o gue la hipotesis nuta se acepta.

GRFICO 1.
CORRELACION ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y EL AUSENTISMO DEL
PERSONAL OPERATIVO DE ENFERMERIA.
Hospital Central “Dr. Ignacio Morones Prieto”.
SAN LUIS POTOSI. JULIO 1998,

y = -1.5279x + 100.3
R?=0.0183

160
140 — =
120
100

Satisfaccion Laboral
o0
O

Ausentismo

El diagrama de dispersion muestra que tiene una tendencia negativa y
que no hay asociacién entre la satisfaccion en el trabajo y el ausentismo

injustificado del personai de enfermeria.
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En este estudio se reviso la relacion existente entre la satisfaccion laboral
y el ausentismo del personal operativo de enfermeria, la cual se anaiizé tomando

en cuenta los objetivos, hipétesis y marco teérico que lo fundamenta.

Los resultados sefialan que de los tres niveles de satisfaccion laboral el
que predomind fue el meoderado, dicho hallazgo coincide por lo reportado por
Andrade (2000), en relacién a la determinacién de los niveles de satisfaccién
laboral por indicadores, el que obtuvo mayor porcentaje en alta satisfaccion fue
el de importancia hacia la tarea, al respecto Robbins (1998) menciona que los
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y realimentacion a su

desempefio.

Asi mismo, Herzberg sefiala que los factores de satisfaccion o
“motivadores”, son intrinsecos al trabajo y pueden concretarse en el gusto por el
trabajo, la responsabilidad que deriva del mismo, el deseo de realizacién o de
logro, el obtener la estima ajena y ila propia promocién. Estos factores son
considerados como de verdadera satisfaccion positiva que conllevan a que el

individuo le otorgue la importancia a la tarea que realiza.

El indicador que obtuvo un nivel de satisfaccion moderado fue el de
relaciones interpersonales, al respecto Herzberg menciona que éste factor
produce un efecto duradero de satisfaccién y contribuye en el aumento de la
productividad, Flores(1990), Chavez (1984) y Salinas (1994) en sus estudios
encontraron una baja satisfaccion en cuanto a éste punto y lo atribuyen a la

cantidad de trabajo entre otros aspectos.
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En cambio, los indicadores que se encontraron con un nivel de satisfaccion

baja fueron:

oportunidad para el progreso, esto se puede explicar, a partir de las
condiciones socioecondmicas por las que atraviesa la institucion en la que se
realizo el estudio lo que impide que se obtengan becas para que el personal
continlle superando o en ocasiones es debido también a la normativa, la
cual, en determinado momento impide que se realicen cambios de turno o
descansos, éstos resuitados concuerdan con los sefialados por Chavez
(1984), McGrathl (1989).

reconocimiento por un buen trabajo, los resultados concuerdan con los
reportados por Pacheco (1994), Moreno (1998). Este hallazgo llama la
atencion debido a que el reconocimiento genera satisfaccion intrinseca
obtenida por el propio trabajo a través del desarrollo y uso de destrezas y
habilidades.

calidad de la supervisién, respecto a este punto, en el momento de éste
estudio, la supervision tenia un tramo de control muy amplio y no se cubrian
las necesidades del personal, debido probablemente a que no habia un
programa de supervison establecido de manera formal, al respecto
Robins(1998), menciona que cada evaluador tiene su propio sistema de
evaluacion, entonces algunos evaluadores califican bajo y alto en el mismo
rubro. O bien, que Ia evaluacion de |la supervision formal se realice después
de que ha ocurrido un evento, de tal manera que el personal percibe que se
le ha tratado injustamente. Los factores antes mencionados, segun Herzberg,
no son motivadores porque no causan mejoria alguna en actitudes y

desempefio, s6lo pueden impedir que el personal se sienta satisfecho.

seguridad en el trabajo, los resultados de éste rubro, pueden ser atribuidos
a que en ese tiempo la institucién no pertenecia a los Servicios de Salud del

Estado y por consiguiente su ingreso era bajo y no alcanzaba a cubrir todas
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sus necesidades, aunado a que el trabajador consideraba que su salario era
insuficiente para cubrir sus necesidades, asimismo como, a la incertidumbre
de tener un trabajo estable. Al respecto Robins (1998) menciona que, los
empleados prefieren ambientes fisicos que no le sean peligrosos o

incémodos, con herramientas y equipo adecuado.

Entonces, cabe hacer notar que, la satisfaccidon se relaciona con las
capacidades individuales para adaptarse a la situacién, a la habilidad de
relacionarse con otros, a la preparacion del personal, entre otros, de ahi fa
importancia que tienen los problemas laborales para que el personal se ausente
cuando éstos no son resueltos, lo cual ésta apoyado por lo que dice Dilts (1985),
en relacion a que el individuo se ausenta cuando algo esta mal en su entorno y
contexto laboral y que debe tomarse en cuenta, de tal manera que un aspecto
muy importante a tomar en cuenta es ta familia, que se relaciona tanto con la

satisfaccion como con el ausentismo.

Dentro de las caracteristicas personales encontradas en éste estudio se
tienen que es personal relativamente joven, solteras, sin hijos, motivo por el
cual quiza no se encontré una alto indice de ausentismo siendo 28 personas las
que se ausentaron en los 4 meses, con un total de 67 faltas; al respecto,
Chavez sefiala que, la edad y la antigiiedad en el puesto son variables que estan

relacionadas con el nivel de satisfaccion.

Existen algunas referencias de que el ausentismo tiene su origen en una
serie de factores tales como: los dependientes del trabajo (condiciones del
trabajo y de la organizacion), factores perilaborales (politicos, partidistas), del
medio extralaboral (situaciones familiares o temporales como el embarazo),
patologias reales, factores individuales (edad, sexo, personalidad),
dependientes del sistema administrativo (tipo de atencion medica), y el sistema

de compensaciones que se maneja ( estimulos).
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Segun ia opinién de las personas encuestadas, las causas de ausentismo
son generadas por problemas personales, enfermedad familiar y a problemas
laborales, dentro de éstos es importante sefalar que se encuentran los
relacionados con las deficientes relaciones interpersonales con los compaferos
de trabajo, el estrés que les genera el servicio en el cual se encuentran
asignados, sobrecarga de trabajo en el servicio, ambiente de trabajo
desagradable, y una minima parte hacen referencia a la falta de capacitacion,
poca flexibilidad para cambiar de turno, el que no se otorguen permisos y
sobretodo que es dificil conseguir quien lo supla cuando le autorizan algun
permiso. Algunas de éstas causas se relacionan con los resultados del estudio
de Flores (1990); siendo una profesién en donde predonima el genero femenino,
Fernandez (1998), menciona que existe una problematica ligada a la profesion
histérica, de género, con la situaciones de salud reproductiva y cuidado de los

hijos.

Los resultados obtenidos de la relaciébn entre satisfaccion laboral y
ausentismo injustificado indican una correlacion negativa ( r = 0.0183) la prueba
de hipodtesis con la t seftala que no hay significancia estadistica (t s 2.4. p>
.05), por lo tanto, se disprueba la hipétesis. Este hallazgo coincide con lo
sefialado por Robbins, (1999) quien encuentra una consistente relacion negativa
entre satisfaccion y ausentismo, menciona que los factores mas importantes que
contribuyen a la satisfaccion en el trabajo son el reto dei trabajo, premios
equiparables, condiciones del trabajo favorables y colegas que les gusta apoyar,

ademas de la compatibtlidad entre la personalidad y el puesto.

Davis (1999), menciona que, de los factores que contempla la teoria de
Herzberg, el de mantenimiento es necesario para sentar los cimientos y
mantener la motivacion de los empleados, éstos se centran fundamentalmente
en el trabajo y se relacionan con el contenido laboral. Por el contrario, los
insatisfactores, se relacionan sobretodo con el contexto laboral, dado que tienen

que ver con el entorno del trabajo.
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Es importante sefalar que los individuos generalmente tienden a
desarrollar ciertos impulsos motivacionales que son producto del entorno
cultural en que viven y que influyen en la concepcién de su trabajo y la forma en
que se conducen en su vida. De ahi que es una funcion importante de los
directivos identificar a tiempo las necesidades e impulsos de tal manera que
pueda canalizar su comportamiento y motivarlos hacia el desempefio favorable
de sus tareas. Es importante reconocer la contribucion laboral de los empleados
y la ejecucion de su trabajo, ya que cada uno de ellos tiene habilidades unicas,
cierto grado de iniciativa, creatividad, entusiasmo y la habilidad en la realizacion

de su trabajo.
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Los resultados de éste estudio demuestran que no existe una relacién
entre la satisfaccion laboral y el ausentismo injustificado del personal operativo
de enfermeria, por lo que probablemente éste ultimo se relacione con otras

causas no contempladas en éste estudio.

En lo que respecta a la satisfaccion laborai fue muy interesante encontrar
que el personal se mantuvo con un nivel de satisfaccién moderado, dandole
mayor vaior a la importancia de la tarea, de ahi que una persona satisfecha con
su trabajo se traduce en una mayor productividad para la institucién y disminuye

los costos causados en determinado momento por el ausentismo.

Asi mismo, es importante sehalar que cuando a la persona no se le da la
oportunidad de progresar, no le reconocen su trabajo, o se tiene una supervision
deficiente, se genera la insatisfaccidbn y como consecuencia puede llegar a
generar ausentismo, lo cual impactara notablemente tanto en la atencion que se
brinda al cliente por la sobrecarga de trabajo como en los costos para la

institucion.

En relaciéon al ausentismo que se analizd, se concluye que la gente joven
y con poco tiempo en la institucion, es la que mas se ausenta, probablemente
porque son mas inestables en los trabajos y sus expectativas son diferentes a
las encontrados, en cambio, los empleados de mayor edad son mas estables,
pero presentan tasas mas altas de ausentismo inevitable, probablemente debido
a la salud, asociada al envejecimiento y al periodo de recuperacién mas largo

cuando llegan a enfermar.

En sintesis, se concluye que tanto para la satisfaccion laboral como para
el ausentismo existe una serie de factores de van a influir para que éstos se
presenten, ya que la satisfaccion esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo, y el ausentismo puede estar dado por

45



factores derivados de la institucion, el trabajador y las causas que hayan llevado

a que se presente éste.

De acuerdo a los resultados de éste estudio se manifestaron en
condiciones organizacionales diferentes por lo que valioso actualizar los datos
para observar como han evolucionado con el cambio organizacional y la

dinamica que actualmente se tiene.
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El no tener un espacio privado para la aplicacion de las cédulas al personal

seleccionado.

Subregistros de ausentismo.

El no contar con un formato para el registro del ausentismo del personal.

El no encontrar bibliografia suficiente sobre ausentismo.

Vigencia de los datos.
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Que se elabore un programa institucional de motivacion para el personal del
area operativa teniendo presente los indicadores en los cuales se obtuvo un

nivel de satisfaccion baja.

A partir de éste estudio, se disefie otro en donde se comparen un grupo de
personas que se ausentan contra no se ausentan y se mida el nivel de

satisfaccion.

Realizar un estudio sobre ausentismo en el cual se analize el impacto
econdmico para la institucion y las repercusiones que genera en la atencion
del cliente.

Que se elabore un instrumento para registrar el ausentismo del personal.
Que de acuerdo a las Condiciones Generales de Trabajo bajo las cuales se
rige la institucional se apliquen las medidas correspondientes para

ausentismo.

Estudiar el ausentismo como variable independiente.

48



Andrade, C.R. 2000. Tesis: estrés y satisfaccion laboral de las enfermeras de la
unidad de cuidados intensivos.

Blum, M.; Naylor, J.C. 1976. Psicologia Industrial. México. Trillas. P.p.531-
555.

Campos, C. Y cols. 1989, Memorias de la VIHI Reunidn Nacional de
Investigacion Médica.

Chavez , M. et al. 1996. Satisfaccion laboral en médicos y enfermeras. Rev.
Med. IMSS (Méx.) No0.34 (3):253-256.

Chadwick, J. K. 1982. Social Psychology of absenteeism. Praeger Scientific.
USA P.p.7-20

Chruden, H. J. 1991. Administracién de personal. 15 ed. edit. Continental.
Mexico. Pp. 574- 580.

Condiciones generales de trabajo 2002-2005.
Davis, K.; Newstrom, J. 1999. El Comportamiento Humano En El Trabajo.
10ed. México. P.p. 157-171.

Dilts, David. 1985. Getting absent workers back on the job. Quorum Books.
U.S.A P.p.29-39

Fernandez, V. y cols. 1998. Enfermeria una Profesién de alto Riesgo. México,
Plaza y Valdes. P.p. 117-220.

Fleishman, E.A.; Bass. A. L. 1979. Estudios de psicologia industrial. Trillas,
México. Pp.331-341.

Flores, H. A.; et al. 1994. Satisfaccion taboral en médicos del primer nivel de
operacion.. Rev. Méd. IMSS.(Méx.) 32:549-552.

49




Gibson, J. O. 1966. Toward a conceptualization of absence behaviour of
personnel in organizations. Administrative Science Quarterly, U.S.A. Pp 2, 102 -
133.

Hampton, D. R. 1991. Administracion. E ed. México, McGraw-Hill. P.p. 619-620.

Hodgetts, R.; Atman, S. 1981. Comportamiento en las Organizaciones. Mc.
Graw Hill. México. Pp 95-119.

Kleinman, J. ; Roserger, C. 1982. Hospital and Health Services Administration.
U.S.A.
NOV/DEC. P.p. 69 a 71.

Lépez R. T. et al. 1983. Tesis: "Ausentismo del personal de enfermeria de la
clinica estatal del ISSSTE de San Luis Potosi.

Martinez, M. 1993. Sociologia de una Profesién: El Caso Enfermeria . CEE.
2ed. México. P.p. 37-41.

Moreno y cols. 1998. Autopercepcién de calidad del cuidado en enfermeria.
Desarrollo cientifico de enfermeria. 6 (9): 267-271.

Mottaz, C. Y cols. 1998. The Journal of the fundation of de Anerican college of
healt care executives. Vol. 33, no. 1. P.p 57-69.

Mueller, C.; y cols. 1990. Nurses' Job Satisfaction. A Proposed Measure .
P.p. 11-115.

Ortega, P. R. 1997. Diagnostico Administrativo de enfermeria Del Hospital
Central “Dr. Ignacio morones Prieto”. Trabajo elaborado en la residencia de
campo |, del programa de Maestria en Administracion de la Atencion de
Enfermeria.

Pacheco y cols. 1994, Grado de satisfaccién del personal de enfermeria en
unidades de medicina familiar.- Revista de enfermeria del IMSS. 1(6): 33-36.

50



Raobbins, S. P. 1988 El comportamiento organizacional, conceptos,
controversias y aplicaciones. 8ta. de . Edit. Prentice Hall. Pags. 47-196.

Romero, P. 1995. Efecto de la entrevista motivacional como estratégia para
abatir el ausentismo no programado en el personal del H. G. Z. C/ M.F. no. 8 del
IMS de Guerrero. Nov. 6.

Salinas, O. C.; Laguna, C.J. 1994, La satisfaccion laboral y su papel en la
evaluacion de la calidad de la atencion meédica. Salud Pubilica Méx. Vol36:22-
289.

Sampieri, H. R., 1996. Metodologia de la investigacién. 2de. Mc Graw Hill.
P.P. 500

Schutiz, D. 199l. Psicologia industrial. 3ra. De. Mc Graw Hill. Méx. P.p. 242-
270.

Slavitt, D. B. et al. “Nurses’ stisfaction with their work situation. 1978. Nursing
Research. March-April. Vol.27 no. 2.

Werther, W.B. 1987. Administracion del Personal y Rectirsos Humanos. 2de.
Mc Graw Hill. Mexico. Pp. 271-276.

Wexley, y cols. 1990. Conducta organizacional y la psicologia del personal.
CECSA. México. P.p. 69-80.

51






ANEXO 1.

INSTRUCTIVO PARA EL INSTRUMENTO 1.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SAN LUIS POTOSI.
FACULTAD DE ENFERMERIA.
UNIDAD DE POSGRADO E INVESTIGACION.
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA ATENCION DE ENFERMERIA

EN EL PRESENTE INSTRUMENTO SE RECOLECTARA INFORMACION
PARA UNA INVESTIGACION QUE SE VA A REALIZAR EN EL AREA DE
ENFERMERIA, POR LO CUAL SE LE SOLICITA SU SINCERIDAD YA QUE LA
INFORMACION OBTENIDA SERA CONFIDENCIAL.

iGRACIAS!

Este formato sera de autollenado personal y el entrevistador estara con usted
hasta que termine ya que en ese momento se recogera.

A continuacién se da a conocer como esta elaborade para facilitar su
comprension y las respuestas posibies.

Consta de tres secciones con un total de 45 items, divididos de la siguiente
manera;

e SECCION I, corresponde a la ficha de identificacién que contiene 14 preguntas para
las cuales se le solicita que llene el cuadro en blanco con el numerc que corresponda
o haya elegido cuando se le presente varias opciones. En la pregunta 11 de esta
seccion si su respuesta es si continle, y si es no pase a la pregunta ala 15.

« SECCION |I, aqui se manejan aspectos relacionados con el grado de satisfaccion
que usted tiene, contiene 29 items. Aqui se le pide que marque con una X el cuadro
de su preferencia, teniendo presente que existe una escala que va de muy satisfecho
a muy insatisfecho.

e SECCION Ill, incluye 2 cuestiones relacionadas con opiniones sobre las ausencias
del personal.

Todos estos items son importantes para el estudio, por |o cual, si hay alguno
gue no le quede claro, favor de comunicar al encuestador.
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FOLIO | |
recha L L L[] ]
SECCION L
FICHA DE IDENTIFICACION
LLENE LOS ESPACIOS EN BLANCO CON EL NUMERO QUE CORRESPONDA. NO LLENAR
avos ||| L]

1. ;Cuéntos afos de edad tiene?

2. (Su estado civil es?

s & & & @
=
<
o
=
a
N
o
>
i

. ¢Cudntos hijos tiene?
NINGUNO...... ]

LI T T T
>
=
(5}

. ¢En qué servicio se eneuentra ubieada actualments?
AREATOCO QX oo I
NEONATOS. ..., 2

URGEN. PED ...t 6
AISLADOS. ..o 7
URGEN. ADULTOS......oeeooee oo 8
CONSULTA DE URGEN. ADULTOS............ 9
CONSULTA DE URGEN. PEDIATRICAS......10
GINECO-OBSTETRICIA. .. voeovveiveeisrree, 1
QUEMAIIOS ... cov oo 12
CIRUGIA HOMBRES. ..., 13
CIRUGIA MUIERES........oovovivviiirioeeeeie,
MEDICINA HOMBRES ......oovvvieeriinne
MEDICENA MUJERES. ...,
TERAPIA INTENSIVA. ...,

CONSULTA EXTERNA..................
NUTRICION PARENTERAL. ...
ONCOLOGIA......... e
QUIROFANO. ...

® & & 2 & & & 3 P 8 " B " " 8@ * o & & & @ (&3

4. ;Cuénto tiempo tiene trabajando en la institucién? ANOS I:] MESES I:I

]
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6. ;Cuanto tiempo lleva trabajando en ese servicio?

EN LAS SIGUIENTES PREGUNTAS LLENE EL CUADRO
EN BLANCO CON EL NUMERO QUE ELIJA.

7. jEnqué turno se encuentra ubicada actualmente?

o MATUTINO....... |
¢ VESPERTINO....2
s NOCTURNO...... 3

8. ;Cuanto tiempo lleva en ese turna?

9. (Cual essu lipo de coniralacion ?

« EVENTUAL...]

ESCRIRA SU RESPUESTA SOBRE LA LINEA.

[0. ;Cudl es su categoria enfermera?

ANOS |:| MESESD

[ ]

ANOS |:| M:ESESD
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EN LA SIGUIENTE PREGUNTA, COLOQUE
EL NUMERO QUE ELIJA EN EL CUADRO
EN BLANCO, SI SU RESPUESTA ES NO
PASE A LA QUE SE LE INDICA'Y SI ES ST
CONTINUE EN ESTA SECCION,

1. ;Trabaja en otra institucion?

12. ;Cudnto tiempo lleva trabajando en ese Jugar?

13. ;/Qué turno tiene?

¢« MATUTINO............. 1
e VESPERTINO.......... 2
¢ NOCTURNO............3

ESCRIBA SOBRE LA LINEA.

14. ;Cudl es5 su categoria de contrataeion?

[ ]

PASEA LA
15.
SECCION

ANOS |:| MESESI::I

[ ]

NO LLENAR
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SECCION Il

PREGUNTESE A S| MISMO ;QUE TAN SATISFECHO ESTOY CON DETERMINADA SITUACION?

MUY SAT. SIGNIFICA QUE ESTOY MUY SATISFECHO.
SAT. SIGNIFICA QUE ESTOY SATISFECHO.

N. INDIFERENTE.

INSAT. SIGNIFICA QUE ESTOY INSATISFECHO.

MUY INSAT. SIGNIFICA QUE ESTOY MUY INSATISFECHO.

MARQUE CON UNA X DENTRO DEL CUADRO LA RESPUESTA QUE USTED CREA MAS
CONVENIENTE DE ACUERDO AL NIVEL DE SATISFACCION.

AS| ES COMO ME SIENTO EN MI TRABAJO A CERCA DE...

15.La manera como mis compaferos se refacionan unos con otros.

16.

17.

18.

18.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

La forma en que debe o pueda darse una dificultad con algun
compafiero de trabajo dentro de ia institucion.

El trabajar en esta institucion.

Las condiciones fisicas de la institucion.

La seguridad que proporcicna la institucion para la atencidn del
paciente.

La manera en que mi trabajo me proporciona un ingreso fijo.

El modo como la supervisora me orienta.

La capacidad de mi supervisora para tomar decisiones.

La comunicacion que mi supervisora tiene con el personal.

El que mi supervisora reconozca mi trabajo.

Las relaciones interpersonales que se establecen entre la
supervisora y el personal operativo.

La oporiunidad de hacer algo diferente algunas veces.

La libertad de usar mi propio juicio para la atencion del paciente

5

MUY

0 I Y O I A -
OO 0do0doo 0o dooaod
O O doodoo ddoogd
O 00O doobod o oofdd
O 0Odo0oood oo oo

4

3

SAT. N

2

INSAT. MUY
INSAT.

1

NO
LLENAR
ESTA
COLUM

1000000000000
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CONTINUA.

AS| ES COMO ME SIENTO EN MI TRABAJO A CERCA DE...

NO
LLENAR
ESTA
COLUMN
A

28

29.

30

31.

32

33.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41

42

43.

. El que mi trabajo me de la oportunidad de desarrollar
habilidades técnicas.

La oportunidad de hacer algo que me permita usar mis
conocimientos.

El eslar asignada al servicio actual.

La segundad psicologica que me da el servicio en el que estoy
actualmente.

Los incentivos morales {reconocimientos por escritc o verbales)
gue recibo del departamento de enfermeria me hacen sentir.

Los incentivos econdmicos y con tiempo que percibo por mi
desempefio en el trabajo.

. El reconccimiento de mis compafieros por el trabajo que
desemperio.

El apoyo moral de mis comparieros para superarme.

La oporunidad de ser “alguien” en la institucién.

El sentimiento de realizacion que obtengo en el puesto.

La oporiunidad de orientar algunas veces a mis companeros.

El establecer una relacion de ayuda con los pacientes.

Poder hacer cosas dentro de mi profesion que no se
contrapongan con mis principios y valores.

. Las oportunidades de ascenso.

. La facilidad de asistir a cursos para mi capacitacion.

El apoyo que me brinda el departamento de enfermeria para la
superacién personal y profesional.

OO0 0 o0 ddd oo O od O™

I s I A O

[ s T e I e O
N Y s Y A

O 0od oo ddod oo o oo o™

JOooogooinonionQy
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SECCION Il

NO
LLENAR.

CONTESTE LA SIGUIENTE PREGUNTA.

44. ; Cudles considera usted que son los principales motives por los
que se ausenta el personal, mencione cinco?

45. Cuando falta sin avisar cual es la sancién que recibe.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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ANEXO 2.

INTRUCTIVO PARA EL INSTRUMENTO 2.

Este instrumento sera llenado dnicamente por el investigador y los datos se
recolectaran mediante los expedientes de la personas que hayan faltado, de los roles
mensuales para obtener el nimero de némina el cual serd la clave en el formato, y

también de las bitacoras que se llevan en el departamento de enfermeria.

Este formato no se codificard ya que varios de los datos corresponde a la ficha
de identificacién y estan incluidos en el instrumento 1, solo se dard a conocer el indice

de ausentismo.
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INSTRUMENTO 2

GUIA DE OBSERVACION PARA REGISTRAR EL AUSENTISMO
INJUSTIFICADO DEL PERSONAL OPERATIVO DE ENFERMERIA, EN EL
HOSPITAL CENTRAL “DR. IGNACIO MORONES PRIETO".

FECHA DE

C F FECHA DE TURNO AVISA NIVEL
L O |NACIMIENTO FALTA ANTICI- ACADEMICO OBSERVA-
A L. PADA- CIONES
\% l MENTE
E 0
MES ANO |D M | A M Y N SI NO | AUX | AUX | ENF.
. I E |N A E 0]
A S |0 T. S. C. A B | GRAL.

FUENTE: ARCHIVO DEL DPTO. ENFIA,
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PERMISO DEL AUTOR PARA COPIAR EL TRABAJO.

El autor concede el permiso para producir total o parcialmente
y por cualquier medio la tesis titulada "SATISFACCION LABORAL
Y EL AUSENTISMO DEL PERSONAL OPERATIVO DE
ENFERMERIA’, para propositos de consulta académica. Sin
embargo, quedan reservados los derechos de autor que confiere la
ley, cuando sea cualquier otro motivo diferente al que sefiala, lo que

conduzca a su reproduccion parcial o total.

Rosa Icela Ortega Puente.

San Luis Potosi. S.L.P.
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